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Internationale Konkurrenzfähigkeit ist zum bestim-
menden Element deutscher Hochschulentwicklung 
geworden (vgl. BMBF 2001). In der diesbezüglichen 
Hochschulforschung wird Internationalisierung als 
„Megatrend“ oder „Paradigmenwechsel“ (Hahn 
2004:131) bewertet.
Im Fokus internationaler Kooperationsbestrebungen 
deutscher Hochschulen steht u.a. die Volksrepublik 
China. Ziel solcher Kooperationen ist vor allem die Re-
krutierung chinesischer Studierender und Promovie-
render sowie der Export deutscher Bildungsideen, z.B. 
durch die Gründung von Fachhochschulen nach deut-
schem Vorbild in China.
Die VR China steht aber nicht nur als Synonym für wirt-
schaftliche Attraktivität (vgl. Sieren 2005), sondern be-
sonders auch für das landeskulturell Fremde (vgl. Reich 
& Wei 1997). Professioneller Umgang mit chinesischen 
Kooperationspartnern kann in Zukunft zu den Kern-
kompetenzen deutscher Hochschulakteure gehören. 
Erfolgreiche chinesische AbsolventInnen und Promo-
vierende stellen eine exzellente Visitenkarte für jede 
Hochschule dar. Deshalb sind Konzepte für die Qualiﬁ -
zierung deutscher Hochschulakteure gefragt.
Chinability
Der Begriff ‚Chinability‘ ist eine Wortschöpfung (vgl. 
Preuschoff 2006) angelehnt an die Idee der ‚Employa-
bility‘ (Bretschneider & Pasternack 2005; Wildt 2004). 
Chinability bezeichnet die Fähigkeit von Akteuren, dem 
Arbeitsmarkt mit China bezogener Kompetenz und 
Qualiﬁ kation zur Verfügung zu stehen. Dieser Deﬁ niti-
on liegt die These zugrunde, dass je nach Landeskultur 
(Nation) speziﬁ sche Handlungskompetenzen zur opti-
malen Lösung von Aufgaben und Problemen benötigt 
werden. Zwei Komponenten gehören in der Hauptsa-
che zur Entwicklung von Chinability: Interkulturelle 
Trainings stellen neben der landeskulturell informier-
ten Selbstreﬂ exion eine Grundlage für Chinability dar.
Chinability-Komponente 1: 
Interkulturelle Trainings als Grundlage
Interkulturelle Trainings haben zum Ziel, „einen Men-
schen zur konstruktiven Anpassung, zum sachgerech-
ten Entscheiden und zum effektiven Handeln unter 
fremdkulturellen Bedingungen und in Interaktion 
mit Angehörigen der fremden Kultur zu befähigen.“ 
(Thomas, Hagemann et al. 2003b:283f.)
Interkulturelle Trainings können extern, außerhalb des 
Arbeitsplatzes (off the job), stattﬁ nden oder in den Pro-
zess der Arbeit (on the job) integriert sein. Üblicherwei-
se werden diese Trainingsmaßnahmen von einem oder 
zwei Trainern geleitet und dauern als Blockseminar 
zwei bis drei Tage.
In der Regel ﬁ nden interkulturelle Trainings extern 
statt und werden gemäß der in ihnen angewandten 
Methoden in zwei Hauptkategorien eingeteilt. Die ers-
te Kategorie umfasst die informationsorientiert bzw. 
auf didaktisches Lernen ausgerichteten Trainings. Die 
didaktische Methode basiert auf Lernen durch Ver-
mittlung von Kenntnissen (vgl. Götz 2000). Dabei soll 
zunächst kognitives Wissen über eine Fremdkultur ver-
mittelt werden. Des Weiteren wird die Bedeutung des 
Begriffes Kultur deﬁ niert und dessen Gemeinsamkei-
ten und Unterschiede zwischen der eigenen und der 
Fremdkultur herausgearbeitet. Im Rahmen dieser Trai-
nings wird vor allem mit Vorträgen, Gruppendiskussio-
nen, Fallstudien und Rollenspielen mit nachfolgendem 
Feedback gearbeitet (vgl. Konradt & Behr 1999).
Die zweite Kategorie umfasst die erfahrungsorien-
tierten Trainingsarten. Bei erfahrungsorientierten Trai-
nings steht, wie der Name schon sagt, die persön-
liche Erfahrung im Vordergrund. Im Gegensatz zum 
didaktische Ansatz, wird bei dieser Trainingsmethode 
insbesondere mit Rollenspielen und Simulationen 
authentischer (im Ausland im Regelfall auftretender) 
Situationen gearbeitet.
Des Weiteren lassen sich kulturallgemeine und kultur-
speziﬁ sche Trainings unterscheiden. Im kulturallgemei-
nen Training liegt der Schwerpunkt in der Sensibilisie-
rung der Teilnehmerinnen und Teilnehmer für kulturelle 
Gemeinsamkeiten und Unterschiede. Dagegen fokus-
siert das kulturspeziﬁ sche Training in der Regel auf die 
kulturellen Besonderheiten eines bestimmten Landes.
Die vier beschriebenen Trainingsarten (informationso-
rientiert, erfahrungsorientiert, kulturallgemein und kul-
turspeziﬁ sch) können miteinander kombiniert werden. 
Das kulturspeziﬁ sch-informatorische Training wird am 
häuﬁ gsten nachgefragt, da es in ‚Rezeptform‘ kompak-
te Informationen zur Kultur des Interesses vermittelt.
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Im Überblick ist zu beobachten, dass interkulturelle 
Trainings externer Anbieter außerhalb des Arbeits-
kontextes kaum Auswirkungen auf das nachfolgende 
Verhalten der Teilnehmer zeigen, seien sie kulturspe-
ziﬁ sch oder -allgemein, erfahrungs- oder informations-
orientiert. Diese Trainings haben ihren Wert vor allem 
als Auftakt einer strategisch angelegten und geplanten 
Personalentwicklungsmaßnahme (vgl. Niedermeyer 
2001) und sollten durch eine kompetente Anleitung zur 
Selbstreﬂ exion ergänzt werden.
Chinability-Komponente 2: 
Landeskulturell informierte Selbstreﬂ exion
Grundlage der Selbstreﬂ exion ist die Fähigkeit, eine 
Beobachterposition zum Selbst einzunehmen; die Fä-
higkeit also, verschiedene und für das Selbst fremde 
Perspektiven einzunehmen und für das eigene Verste-
hen und Handeln wirksam werden zu lassen, eben „die 
Welt mit den Augen des anderen zu betrachten“ (Hatzer 
2000:15). Dies stellt eine der Grundlagen erfolgreichen 
interkulturellen Handelns dar (vgl. Bolten 2000:185).
Dahinter steht die Auffassung, interkulturelle Hand-
lungskompetenz als adaptiven Prozess zu beschrei-
ben. Die Fähigkeit zum Perspektivenwechsel wird im 
weitesten Sinne als „sozial-interaktionsbezogene Be-
wältigungsform“ bezeichnet (Stahl 1998:189).
Finden interkulturelle Trainings ‚on the job‘ statt, so be-
deutet dies im Idealfall die Nachbereitung bereits ab-
solvierter externer Maßnahmen durch ein ‚Coaching‘, 
„weil nur wenige Menschen die Fähigkeit besitzen, 
sich während eines Lernprozesses selbstkritisch zu 
korrigieren, und weil auf diese Weise der Lernprozess 
beschleunigt werden kann“ (Stüdlein 1997:329). Inter-
kulturelles Coaching bedeutet üblicherweise eine Art 
‚Prozessberatung‘. Hier werden bi- oder multinationale 
Arbeitsgruppen während ihres Agierens am Arbeits-
platz von einem interkulturell kompetenten Beobachter 
oder einer Beobachterin begleitet. Die Beobachtungen 
werden anschließend für alle transparent ausgewertet 
(vgl. Bolten 2000:75). Kühlmann & Stahl führen in die-
sem Zusammenhang den Terminus ‚Kulturcoach‘ ein 
(vgl. Kühlmann & Stahl 2000:154), der ein Studium der 
Sinologie, längere Aufenthalte in China, mehrjährige 
Lehrerfahrung sowie eine Coachingausbildung mitbrin-
gen sollte.
Ein Kulturcoach für die Professionalisierung 
von Chinability
Ein strategischer Anfang für deutsche Hochschulen in 
Richtung Chinability kann in der interkulturellen Un-
terstützung der Hochschulakteure liegen, die für einen 
erfolgreichen Studien- oder Promotionsverlauf chinesi-
scher Studierender bzw. Promovierender verantwort-
lich sind. An dieser Stelle sind vor allem Lehrende und 
MitarbeiterInnen des Akademischen Auslandsamtes 
angesprochen.
Für eine Qualiﬁ zierung von Chinability für Lehrende 
eignet sich als Einstiegsveranstaltung ein zwei bis drei 
Tage umfassendes, kulturspeziﬁ sch-informationsori-
entiertes Blockseminar zu China und seinen speziel-
len Lehr-/Lernsituationen. Dieses Blockseminar sollte 
für jede Universität/Fakultät und Fachkultur maßge-
schneidert sein. Da an der Hochschule der Fokus auf 
Lehren und Lernen liegt, eignen sich einschlägige 
Standardangebote privatwirtschaftlicher Anbieter eher 
nicht. Im Anschluss an das Blockseminar werden mit 
den TeilnehmerInnen Lehrveranstaltungen ausgewählt, 
die durch den Kulturcoach (s.o.) beobachtet und an-
schließend gemeinsam mit dem Lehrenden analysiert 
werden. Gegenstand der Reﬂ exion können u. a. sein: 
Begrüßung, Methoden der Interaktion, didaktische Me-
thoden sowie die Verständlichkeit des Seminarinhaltes 
für fremdsprachliche TeilnehmerInnen. Anschließend 
werden gemeinsam mit dem Kulturcoach Ideen zur 
Veränderung der Lehrveranstaltung entwickelt, an-
gewandt und erneut beobachtet. Als Evaluation kann 
zum Schluss die Analyse der Prüfungsergebnisse der 
entsprechenden Veranstaltung dienen. Die Wahrneh-
mung der Vorbereitung auf die Prüfung sowie das Ver-
ständnis der Prüfungsfragen kann kulturell bedingt 
sehr unterschiedlich sein und sollte im Anschluss an 
die Prüfung mit dem Kulturcoach ausgewertet und auf 
Verbesserungsmöglichkeiten hin untersucht werden.
Für eine Qualiﬁ zierung von Chinability für Mitarbei-
terInnen des Akademischen Auslandsamtes, die z.B. 
verantwortlich für die Betreuung von chinesischen Pro-
movierenden sind, ist ebenfalls ein kulturspeziﬁ sch-
informationsorientiertes Blockseminar als Einstieg 
zu empfehlen. Anschließend werden verschiedene 
Betreuungssituationen durch den Kulturcoach beo-
bachtet und analysiert. Vor allem eine Promotion in 
Kollegs kann eine besondere kulturbedingte Heraus-
forderung darstellen. Schon für deutsche Promovieren-
de stellt die Diskussion eigener Forschungsergebnisse 
und -fortschritte in Gruppen eine große Herausforde-
rung dar. Für Chinesen bildet sie eine kulturelle und 
sprachliche Barriere. Durch die Vermittlung des Kultur-
coach können die Barrieren benannt werden und für 
jeden Betreuer individuelle Konzepte zur fruchtbaren 
Zusammenarbeit mit chinesischen Promovierenden 
entwickelt werden.
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Zusammenfassung
Die enorme Mobilität chinesischer Studierender und 
Promovierender sowie der stetige Ausbau von Hoch-
schulkooperationen mit der VR China bestimmen 
maßgeblich die Internationalisierungsbestrebungen 
deutscher Hochschulen. Erfolgreiche chinesische Ab-
solventen stellen hocheffektive Multiplikatoren für den 
Hochschulstandort Deutschland dar. Für ein erfolgrei-
ches Studium sowie eine erfolgreiche Promotion von 
Chinesinnen und Chinesen sind vor allem Lehrende 
und MitarbeiterInnen des Akademischen Auslandsam-
tes zuständig. Eine Verbesserung der Chinability dieser 
Akteure wirkt sich unmittelbar auf den Studien- und 
Promotionserfolg der Chinesen an deutschen Hoch-
schulen aus. Maßgeschneiderte kulturspeziﬁ sch-infor-
mationsorientierte Seminare unter Berücksichtigung 
von landeskulturell typischen Lehr-/Lernsituationen, 
kompetente Anleitung zur Selbstreﬂ exion sowie die 
individuelle Betreuung durch einen Kulturcoach an der 
Hochschule kann ein geeignetes Konzept zur Qualiﬁ zie-
rung von Chinability für Hochschulakteure darstellen.
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